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l. Aspectos generales sobre ética empresarial 
La temática de la ética empresarial no se puede entender sin abordar, 
primeramente, el término «ética» desde un punto de vista filosófico y so-
ciológico. 
A pesar de ser conscientes de lo anterior, intentaremos ser breves en 
los aspectos que no estén directamente relacionados con la dirección de 
empresas y, más concretamente, con la de recursos humanos. Para pro-
fundizar en la esencia última de la ética se puede consultar, entre otros, a 
Aranguren (1990), Camps (1990), Messner (1969) y Taylor (1994). 
Tampoco es nuestra pretensión el estudio de la influencia de la ética 
en la historia del pensamiento económico (esto se encuentra suficiente-
mente explicado en García-Durán, 1991; Gómez Pérez, 1990 y González, 
1991), si bien, hemos de resaltar la influencia que tiene esta cuestión en 
la moderna dirección de recursos humanos. 
Desde un punto de vista etimológico, ética deriva de la voz griega 
«ethikós», que viene a significar carácter; de ahí que una primera aproxi-
mación sería entenderla como el conjunto de principios y reglas morales 
que regulan el comportamiento y las relaciones humanas. 
La definición sintética, entre otras que podrían proponerse, es la de 
considerar la ética como la ciencia normativa que guía a la persona hacia 
el bien. 
Entrando propiamente en lo que nos preocupa, habría que definir lo 
que se entiende por ética empresarial, también denominada ética de los 
negocios (del inglés "business ethics"); no obstante, antes de proponer su 
conceptualización, nos podemos preguntar si existe una ética propia de 
los empresarios y del mundo de los negocios. 
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En realidad, se supone que los principios de la ética empresarial y ge-
neral son los mismos. Pero se subraya que puede haber en la vida concreta 
de las empresas momentos y situaciones que requieren una consideración 
puntuaL 
Sin olvidar las reflexiones anteriores, podemos conceptualizar la ética 
empresarial, a partir de la definición recogida por Gélinier (1991), como 
una reflexión sobre las prácticas de los negocios en las que se implican las 
normas y valores de los individuos, de la empresa y de la sociedad. 
A pesar de la impOltancia que está adquiriendo esta concepción por 
parte de toda la doctrina y, también, por los directivos, todavía hay quien 
piensa que no es necesaria la ética en los negocios. Al respecto se argu-
mentan, según Melé Carné (1991), los siguientes motivos: 
1. En primer lugar, están quienes piensan que la misión de la empresa 
es ganar (dinero, mercado, poder ... ), al margen de toda ética. 
2. Otros, sin llegar tan lejos, ven los negocios como una especie de 
juego que exige una ética diferente de la que rige la conducta de las per-
sanas en su vida social. Así, en la empresa habrían nnos principios acerca 
de lo que está bien, que serían distintos de los vigentes en otras áreas de 
la vida. En realidad estas «reglas de juego» ya no serían ética, la cual, por 
definición, indica los principios básicos que orientan una correcta con-
ducta humana donde quiera que se dé. 
3. La tercera argumentación consiste en afirmar que lo único que debe 
hacer la empresa, y quienes en ella trabajan, es preocuparse por ganar di-
nero. Los mecanismos de la economía de mercado ya lograrán lo mejor 
éticamente, o los poderes públicos se preocuparán de solucionar (con 
leyes apropiadas) los problemas sociales que aparezcan, sin que la em-
presa tenga por qué preocuparse de cuestiones éticas. 
Este tercer planteamiento ha sido criticado por su carácter reduccio-
nista. Ciertamente, cumplir con la legalidad (suponiendo que las leyes 
sean justas), respetar los acuerdos y ser honesto, son condiciones necesa-
rias para un comportamiento ético, pero no son suficientes. Depositar re-
siduos peligrosos en lugares donde puedan perjudicar la salud de otras 
personas, abusar de los recursos naturales, presentar publicidad sublimi-
nal, vender productos poco seguros, o tratar con desconsideración a los 
trabajadores, no siempre son actividades prohibidas por la ley, ni incum-
plen ningún contrato, ni se trata de ninguna mentira y, sin embargo, a 
nadie se le oculta la falta de ética de tales prácticas. 
Profundizando en este último punto, podemos detectar la relación 
existente entre el comportaruiento ético del personal de una firma y el im-
perativo jurídico de seguir unas determinadas reglas de funcionamiento. 
Para esta pretensión debemos definir el campo de actuación de una deter-
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minada empresa; para ello, nos apoyaremos en García Echevarría (1993). 
Este autor indica que todo comportamiento y toma de decisiones debe si-
tuarse en el campo de lo legal y ético a la vez, sieudo ambas partes con-
diciones necesmias para un desenvolvimiento correcto del carácter cor-
porativo. 
En otro orden de ideas, López Moreno (1994) nos recuerda, acertada-
mente, que la eficiencia económica no siempre implica comportamientos 
éticos. Esta línea también es reflejada por Sarabia Alzaga (1994) al indi-
car que, en el desarrollo de la actividad empresaJial en mercados imper-
fectos, se generan incidencias sobre otros agentes económicos, sin moti-
var por ello una contraprestación. Dichas incidencias son soportadas por 
la colectividad, con lo que [os costes y los beneficios corporativos no 
coinciden con los costes y beneficios sociales. 
Bajo esta óptica, nos podemos plantear si resulta rentable para la em-
presa un comportamiento ético, tanto con referencia a los empleados 
como con terceros (clientes, proveedores, competidores y sociedad en ge-
neral). 
En este sentido, Gómez Pérez (1990) nos indica algunas motivacio-
nes para ser éticos al dirigir una empresa y su personal: 
-Conciencia de la solidaJidad y, por tanto, de que el mal que se hace 
redunda siempre en perjuicio de alguien. 
-Conciencia de la alteridad (álter ego) o una nueva visión del cono-
cido principio de que «no hagas a otros lo que no quisieras que te hi-
ciesen a ti». 
-Miedo a las consecuencias perjudiciales, en cuanto a honorabilidad 
y respetabilidad de la empresa. 
-Miedo a las sanciones legales. 
A esta relación, Melé Carné (1991) añade que no resulta difícil com-
prender que la ética es muy conveniente para el largo plazo comercial, ya 
que sin ella se pierde la confianza de clientes, consumidores, empleados 
y de los propios accionistas. Un comportamiento ético es también benefi-
cioso para las organizaciones: tratar bien a los empleados es rentable por 
cuanto que hace disminuir los conflictos y aumentar la cooperación. In-
cluso, determinadas exigencias éticas pueden ser una ventaja competi-
tiva; como ofrecer aerosoles que no deterioren la capa de ozono, aunque 
legalmente no se exija así en determinados países. 
Los anteriores razonamientos derivan en 10 que Pin Arboledas (1992) 
define como pseudoética. Su nota más característica es la economicidad; 
el planteamiento es que ser ético es interesante porque es rentable. El 
acento se pone en las ventajas económicas de las acciones, desvirtuando 
el enfoque ético real, y realizando un análisis interesado del concepto. 
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Las reflexiones anteriores nos llevan a pensar que ya no se trata sólo 
de que las empresas y su personal actúen de forma ética, sino que habría 
un problema de fondo que es apuntado por Argandoña (1991), al señalar 
que la sociedad capitalista, que conocemos hoy, no se caracteriza por 
unos valores e instituciones de elevado contenido ético, Pero la culpa no 
la tiene ni el mecanismo de asignación de recursos, ni la propiedad pri-
vada, ni la libre iniciativa económica ni, en general, el sistema de libre 
empresa. De hecho, el sistema de economía de mercado no necesita cam-
bios sustanciales como mecanismo de asignación, pero, si quiere conti-
nuar produciendo los buenos resultados que le caracterizan, debe recupe-
rar unos valores e instituciones de contenido ético, habida cuenta de que 
una sociedad inmoral es, por definición, inestable. 
De todo lo anterior se deduce que las posiciones a asumir frente a la 
ética empresarial son diversas. Al respecto, Robbins (1994) señala la 
existencia de, básicamente, tres posturas: 
1. La primera es la posición utilitaria ante la ética, donde las decisio-
nes se toman sólo en base a sus resultados o consecuencias. Esta posición 
suele dominar cuando se toman decisiones empresariales. Es congruente 
con metas como la mejora de la productividad y la maximización del be-
neficio. 
2. La posición ética referida a los derechos requiere que las personas 
tomen decisiones acordes con los privilegios y libertades fundamentales 
establecidas en documentos, tales como la Constitución. Por ejemplo, 
esta posición protegería a los empleados que, con base a su derecho a la 
libre expresión, denuncien a la prensa o a la justicia las prácticas ilícitas o 
carentes de ética de su organización. 
3. La tercera postura sería la posición referida a la justicia. Esta posi-
ción ética requiere que las personas apliquen y cumplan las reglas con im-
parcialidad y justicia, de tal forma que los beneficios y costes se distribu-
yan de forma equitativa. 
Cada una de estas posiciones tiene ventajas e inconvenientes. La po-
sición utilitaria fomenta la eficacia y la productividad, pero puede llegar 
a ignorar los derechos de algunas personas, sobre todo de las que cuentan 
con una representación minoritaria en la organización. La posición de los 
derechos protege a las personas contra daños, siendo consistente con la li-
bertad y la intimidad, pero puede crear un ambiente laboral excesiva-
mente legalista que entorpezca la eficiencia y productividad. La posición 
de la justicia protege los intereses de las personas con poca representa-
ción y poder, pero puede hacer que las personas sientan que tienen ciertos 
derechos, lo que conlleva a una disminución de la cantidad de riesgos, las 
innovaciones y la productividad. 
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Por nuestra parte, hemos de recoger que, más que optar por alguna de 
estas tres posiciones, se deben dar conjuntamente en cualquier empresa, 
ya que, como se ha observado en este epígrafe, se percibe la idoneidad e 
interés (tanto económico como de dirección de personal) de seguir unos 
razonamientos éticos en las organizaciones. 
2. Etica empresarial y dirección de recnrsos humauos 
En primer lugar, resulta muy pretencioso decir que hay que dirigir la 
ética empresarial hacia posturas deseables, máxime cuando incluso mu-
chas compañías ni siquiera se han planteado la redacción de un código 
ético (este aspecto será tratado en el siguiente apartado). Bajo esta pers-
pectiva, sólo pretendemos reflexionar sobre algunos aspectos que puedan 
ayudar a mejorar los niveles éticos de las organizaciones, ya que, como 
hemos visto, es interesante impregnar éticamente a las personas integran-
tes de cualquier empresa. 
Así, Gómez Pérez (1990) indica lo complejo que es la dirección de re-
cursos humanos, ya que no se trata con cosas, sino con seres inteligentes 
y libres. Hay que afirmar que, en el trato de unos hombres con otros, ape-
nas se dan acciones indiferentes; casi todas tienen una dimensión ética, en 
positivo o en negativo. 
Véase, por ejemplo, la delegación. Es impensable en sí misma, si no 
se acude al concepto de confianza; pero confianza es el nombre de una 
virtud. Se confía en alguien cuando se espera que haga lo que todavía no 
ha hecho. Es decir, se le atribuye por anticipado una capacidad positiva, 
lo cual le honra. Confiar es establecer de antemano que un hombre es 
digno de eso mismo: de confianza. Algo semejante puede decirse cuando 
se habla de integración del personal, o de motivación. 
Si hablamos de formación y ética, podemos indicar que el solo hecho 
de recoger en los manuales de instrucción cuáles son los valores éticos 
más importantes para la firma es ya una señal positiva. A este respecto, 
Fernández Caveda (1992) nos indica que la formación, cuanto más pe-
gada esté a la realidad y a la experiencia personal, más ayuda a interiori-
zar los principios o valores previos, a analizar los casos concretos y a 
adoptar una decisión acorde con el sistema general. Esta formación· puede 
tener una estructura propia e incluirse en otros planes de formación de di-
rectivos y, en cualquier caso, debe integrarse como una faceta perenne de 
la función directiva general. 
Al relacionar la ética con la política de contratación, es obvio que 
cuando los candidatos tengan unos valores personales acordes con los éti-
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camente exigidos por la firma, la probabilidad de observar con posterio-
ridad conductas desviadas disminuye considerablemente, No obstante, el 
número y tipología de pruebas para la contratación es muy amplio, y no 
son muchas las empresas dispuestas a incrementar este número de exá-
menes a través de la indagación ética. 
Si consideramos a los sistemas de retribución, desde un punto de 
visto ético, lo relevante sería analizar qué se entiende por un salario justo, 
y esto lo vamos a hacer fundamentándonos en cuatro criterios señalados 
por Argandoña (1994): 
1. Debe ser suficiente para proporcionar un nivel de vida digno a la 
familia del empleado, con continuidad y con oportunidades de mejora. 
2. Debe guardar una relación con el esfuerzo realizado, la inversión 
en capital humano llevada a cabo, la responsabilidad del cargo, etc. 
3. Debe mantener una cierta proporción con los demás salarios. La 
eficiencia económica aconseja que haya un amplio abanico de remunera-
ciones que motive el esfuerzo, la asunción de responsabilidades, etc, y 
esto no tiene por qué ir en contra de la justicia. 
4. Debe permitir mantener un nivel de vida equilibrado respecto del 
resto de la población, es decir, que aumente en épocas de auge y dismi-
nuya en momentos de recesión. 
Otro aspecto de la dirección de recursos humanos, con implicaciones 
éticas, es la reducción de plantilla, en los casos en que sea necesaria. Con 
respecto a esta cuestión, Melé Carné (1994) señala los criterios éticos a 
considerar: 
l. El primer criterio ético ante la reducción de puestos es evitar que se 
produzca, ya sea anticipándose o buscando soluciones alternativas. 
2. La rectitud en las intenciones. Se trata de realizar la reducción, no 
para favorecer a unos y a otros no, sino para la continuidad de la 
empresa en condiciones de competitividad. 
3. Determinar un conjunto de criterios justos para seleccionar los em-
pleados que han de despedirse y aplicarlos con equidad. 
4. Comunicar la decisión adoptada con veracidad y delicadeza, com-
prendiendo y disculpando las posibles reacciones agrias con las 
que pueden responder. 
5. Minimizar el trauma que el despido pueda ocasionar a las personas 
que dejan la empresa. 
6. Evitar los posibles daños causados a la propia empresa. 
7. Disminuir los daños ocasionados a la comunidad local y a la socie-
dad. 
8. Buscar la colaboración (y no la confrontación) con los sindicatos y, 
en su caso, con los poderes públicos, a fin de encontrar una armo-
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nía de intereses y posibles sinergias que ayuden a solucionar el problema 
del mejor modo posible. 
Aunque de forma separada, estas facetas de la dirección de recursos 
humanos (delegación, motivación, formación, contratación, sistemas de 
retribución, reducción de plantillas, etc.) están relacionadas con la ética 
empresarial, no hay que olvidar que no son parcelas aisladas, sino que 
están insertadas en la estructura empresarial. En' este sentido, Pedro 
Uriarte (1991) indica que la problemática ética de la dirección de recur-
sos humanos se da en todas las empresas, independientemente de su es-
tructura. Sin embargo, existen estructuras empresariales que suavizan o, 
por el contrario, obstaculizan el cumplimiento de las nOffilas éticas. 
En definitiva, el resultado de la ética en la dirección de recursos hu-
manos debe intentar alcanzar los siguientes objetivos: 
1. Incrementar el nivel de motivación y desempeño del personal. 
2. Aumentar la disposición del personal a aceptar cambios. 
3. Mejorar la calidad de la toma de decisiones directivas. 
4. Permitir el trabajo en equipo y el aumento de la satisfacción por el 
mismo. 
5. Proporcionar un buen desarrollo personal de los empleados (López 
y Vázquez, 1995). 
Una dificultad añadida a la dirección de la ética empresarial es la 
existencia de barreras contra la denuncia del comportamiento no ético. 
Bajo esta óptica, Stoner y Freeman (1994) nos señalan los principales 
obstáculos: 
1. Cadena de mando. Un empleado puede descubrir o involucrarse 
involuntariamente en alguna actividad ilegal o incorrecta de un co-
lega o superior. Si este último está involucrado, o no interviene 
después de que se le comunica el problema, el empleado no tiene a 
quién acudir. Notificar la situación al jefe del superior es una vio-
lación de la estructura de la cadena de mando, y al empleado bien 
intencionado se le puede juzgar como una persona desleal u otra 
cosa peor. 
2. Pertenencia al grupo. Un grupo de individuos que trabajan juntos, 
o también los que se relacionan fuera de la empresa, desarrollan su 
propio código de conducta. En tales grupos existen sentimientos de 
fidelidad, y el que denuncie una conducta incorrecta de otros 
miembros será renegado. 
3. Prioridades ambiguas. Los miembros organizacionales se encuen-
tran, en ocasiones, con políticas contradictorias y poco claras den-
tro de sus empresas. Así, las políticas ambiguas respecto a la de-
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nuncia de la conducta no ética hacen que los empleados no sepan si seguir 
su conciencia y delatar estos hechos, o sencillamente ignorarlos, 
Para eliminar, en parte, estas barreras la alta dirección puede promo-
ver estas medidas: 
L Establecer políticas claras que favorezcan la conducta ética, 
Por ejemplo, los programas de ese tipo deben incluir metas rea-
listas para que ningún empleado se sienta presionado a hacer algo 
incorrecto con tal de cumplir con objetivos imposibles, 
2. Los directivos han de asumir la responsabilidad de castigar a 
los transgresores. La falta de acción pone un mal ejemplo para el 
resto de la organización y hasta puede inducir a otros empleados 
a portarse mal. 
3. Las empresas pueden proporcionar un mecanismo de denuncia 
e incluirlo en sus políticas. Todo empleado que observe o llegue 
a descubrir prácticas delictivas o conductas no éticas, deberá ser 
estimulado para que notifique el incidente a sus superiores, o a 
una posible comisión ética nombrada de antemano en la firma. 
En otro orden de ideas, y dentro del análisis de la interrelación entre 
la ética empresarial y la dirección de recnrsos humanos, vamos a mencio-
nar la propnesta de Llano (1993) para determinar cómo afecta la ética al 
control directivo. 
En primer lugar, hay que decir que el trabajo directivo es aquel qne no 
está sometido a reglas, y cuyo resultado es incierto; mientras que el tra-
bajo operativo sí está sometido a reglas y su resultado es previsible. Así, 
el estilo clásico de dirección sitúa al trabajo directivo en los niveles altos 
de la empresa, y al operativo en los bajos, necesitándose, por tanto, una 
gran dosis de control específico. 
Sin embargo, lo deseable sería un autocontrol ético, más que una vi-
gilancia bnrocrática. Todos se controlan a sí mismos, en diálogo con sus 
colegas y se produce una retroalimentación continua que puede dar ori-
gen a aprendizajes positivos. 
3. El código ético: especial referencia a los recursos humanos 
Podemos definir el código ético de una empresa como una declara-
ción escrita de principios o reglas que guían las actuaciones éticas de la 
firma. Estos docnmentos están ampliamente extendidos entre las grandes 
empresas, y en especial en las de origen anglosajón. Tal es así que Ciulla 
(1991) recoge que existen consultoras como "The Ethics Resonrce Cen-
ter", en Washington, y "The Institute of Business Ethics", en Londres, 
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que están especializados en la redacción de estos códigos para sus clien-
tes. 
A pesar de la importancia de que existan estas declaraciones de prin-
cipios éticos a seguir. como nos indican Koontz y Weihrich (1994), el 
simple hecho de exponer un código de ética no es suficiente, y la creación 
de un comité de ética se considera como algo esencial para la institucio-
nalización del comportamiento ético. Las funciones de este tipo de co-
mité pueden incluir: 1) sostener reuniones regulares para analizar aspec-
tos éticos, 2) comunicar el código a todos los miembros de la 
organización, 3) verificar posibles violaciones de éste, 4) hacer que se 
cumpla, 5) recompensar el cumplimiento y castigar a quienes lo transgre-
den, y 6) revisar y actualizar el código. 
En orden a que los códigos éticos sean eficaces, han de tomarse me-
didas para su cumplimiento. Se debe responsabilizar a los directivos por 
sus acCiones no éticas. Esto significa retirarles privilegios y aplicarles 
sanciones. Aunque hacerlos cumplir no sea fácil, su simple existencia, al 
clarificar las expectativas, puede aumentar el comportamiento ético; no 
olvidemos que, como afirma Fernández Caveda (1992), cuanto más 
grande y compleja es una organización, más necesario es formular explí-
citamente las reglas de conducta a seguir. 
Aunque la realidad concreta de cada empresa, y de las personas que la 
forman, es única y exclusiva, y por tanto posee unas connotaciones pro-
pias en cuanto a fortalezas y debilidades éticas, podemos, basándonos en 
Gélinier (1991), exponer las ventajas primordiales de la existencia de 
dicho documento: 
1. Permite que los empleados conozcan una serie de obligaciones le-
gales o contractuales que, sin este documento, no conocerian: confiden-
cialidad, conflictos de intereses, antidiscriminación, regalos, etc. 
2. Informa al personal de prácticas y valores propios de la empresa, 
cuya clara comprensión incrementará su eficacia profesional y motiva-
ción. 
3. Ayuda a la integración de los recientemente ingresados en la orga-
nización, ya que de este modo saben, por el conducto correcto, cuál debe 
ser su postura en determinadas acciones. 
4. Si se distinguen en el mismo las actuaciones que son, no sólo an-
tiéticas, sino también ilegales, aumentará su carácter disuasorio;.tanto 
más si existe un servicio jurídico competente, responsable de seguir su 
aplicación. 
Por su parte, Freije Uriarte (1991) articula la redacción de este texto 
de conducta ética en torno a dos aspectos de la gestión empresarial dota-
dos de gran liberalidad: el ejercicio del poder y la utilización de los cono-
184 ENRlQUE CLAVER, JUAN LLOPIS y JOSE LUIS GASeO 
cimientos científicos. El primer aspecto hace referencia al poder qne pro-
viene de la administración y utilización de recursos de diferente natura-
leza; al poder practicado sobre los partícipes sociales próximos e inme-
diatos (accionistas minoritarios, clientes), y, por último, a aquel poder 
aplicado sobre el entorno natural, económico, social y cultural. El se-
gundo punto pone de manifiesto que la utilización de los conocimientos 
científicos conseguidos por la empresa pueden originar consecuencias 
muy distintas en la sociedad en general. 
Si nos centramos en la elaboración de un código ético (en cuanto a las 
relaciones recíprocas de la empresa con los trabajadores), debemos nom-
brar a Fernández Fernández (1994), quien, a partir de códigos de distintas 
empresas nacionales y multinacionales (presentados por la organización 
"Acción Social Empresarial" en Madrid), esquematiza los puntos que 
debe reunir este documento en lo referente a los recursos humanos; estos 
aspectos también son recogidos, resumidamente por Gómez Jiménez 
(1995): 
A. La empresa con respecto a los trabajadores 
* Potenciar la participacióu de los trabajadores en la consecución de 
los objetivos de la empresa, integrándolos en un proyecto común. 
* Garantizar los puestos de trabajo hasta donde lo permita la conti-
nuidad de la empresa, proporcionando la formación técnica y humana. 
* Valorar a los trabajadores en función de sus capacidades y de su efi-
cacia y basar la selección en pruebas objetivas. 
* Prestar atención y vigilancia a la segnridad e higiene laboral. 
* Evitar, real y efectivamente, toda discriminación por motivos de 
raza, sexo, estado civil, religiosos, políticos, sindicales o cualesquiera 
otros que no estén directamente relacionados con las exigencias del 
puesto de trabaj o. 
" Abonar una remuneración justa, adecuada a la aportación y el es-
fuerzo de cada uno y con un escrupuloso cumplimiento de las normas le-
gales pactadas. 
* Procurar la ocupación y promoción de personas minusválidas hasta 
donde éstas no afecten al ejercicio de sus funciones en la empresa. 
* Dar a los trabajadores un trato correcto, conforme a su condición 
humana, y anteponiendo la consideración de persona a la de recursos ne-
cesarios para la producción, potenciando además la información y comu-
nicación interna a todos los niveles. 
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* Mantener las relaciones de lealtad con las instituciones profesiona-
les, laborales y sindicales. 
B. Los trabajadores con respecto a la empresa 
* Actuar con mentalidad de ahorro en la ejecución del trabajo, apro-
vechando debidamente los materiales y evitando todo despilfarro o gasto 
innecesario. 
* No solicitar ni aceptar, de los proveedores o clientes, dinero, rega-
los, ni atenciones de cualquier tipo que puedan interpretarse como condi-
cionantes en las actividades de la empresa. 
* Realizar el trabajo con la atención y el interés adecuado para obte-
ner el mayor rendimiento posible, cuidando además los bienes de la em-
presa: edificios, instalaciones, maquinaria, etc. 
* Actuar en el trabajo, individual y colectivamente, bajo las normas 
de fidelidad y de buena fe contractual exigibles en cualquier actividad. 
* Considerar el uso legítimo de la huelga como recurso último, y, en 
su caso, ejercerlo con las condiciones y límites justos. 
4. Conclusiones 
Hemos intentado demostrar en este artículo que la preocupación por 
la ética empresarial en cualquier firma no es únicamente una cuestión de 
buenas intenciones y de tranquilidad de conciencia por parte de los direc-
tivos. Realmente, el comportamiento ético en los negocios tiene repercu-
siones económicas que se van a sentir, pronto o tarde, en la organización. 
Ante este hecho, se puede reaccionar según diferentes posiciones 
pero, sin lugar a dudas, quienes se relacionan con la empresa (trabajado-
res, clientes, proveedores, accionistas y comunidad en general) no se van 
a mantener indiferentes a las acciones empresariales en el campo de la 
ética. 
Específicamente, los empleados tendrán una concepción de la firma, 
e incluso nos atreveríamos a decir una productividad, en base a muchos 
factores como el nivel de delegación, la preocupación por la motivación, 
la formación, el sistema de retribución, etc. Pero también dependiendo de 
la actitud ética que tome la dirección sobre los trabajadores. Por tanto, un 
primer paso para segnir un comportamiento ético con respecto al personal 
es plantearse nn código de conducta que recoja las obligaciones de la em-
presa con respecto a los empleados y viceversa. No bastará sólo con ello, 
sino que además habrá que eliminar, como lo hemos propuesto, las barre-
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ras que impiden desarrollar un comportamiento ético con referencia a los 
recursos humanos. 
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RESUMEN 
En este trabajo se aborda la esencia y utilidad de seguir un comportamiento ético en la dirección 
de recursos humanos. Para ello nos planteamos las relaciones recíprocas que existen entre ética y de-
legación, motivación, formación, contratación, sistema de retribución y reducción de plantilla. 
Para intentar desarrollar acciones éticas con respecto a estas parcelas, se hace imprescindible ela-
borar un código ético para la dirección del factor humano. Tras detectar las barreras que existen con-
tra la denuncia del incumplimiento del comportamiento ético y proponer cómo eliminarlas, enmar-
camos los puntos esenciales que debe recoger un código ético en lo que al personal se refiere. 
PALABRAS CLAVE: Ética empresarial, recursos humanos. 
SUMMARY 
This paper discuss the essence and useful of an ethical behavior in the human resources mana-
gement. For this, we analysis the reciprocal relations between ethics and power conferred, motiva-
tion, fonnation, recruitment and personneJ reduction. 
A development of ethical actions with this items needs an ethical code in the human resources 
management. After identifying the baniers for the denounce ofunethicaJ behavior and how to elimi-
nate them, we give the essential points that must eneJase a personnel ethical codeo 
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